





Een dagboekstudie naar de reacties op psychologische 
contractbreuk vanuit dubbel perspectief: de modererende 
werking van communicatiefrequentie 
 
A diary study on the reactions of psychological contract breach 




Bibi van Empelen-Vos 
 
Begeleider: Dr. Jeroen P. de Jong 





Samenvatting ........................................................................................................................................... 4 
Summary ................................................................................................................................................. 6 
1. Inleiding ............................................................................................................................................... 8 
1.1 Onderzoeksprobleem .................................................................................................................... 8 
1.2 Onderzoeksvraag ........................................................................................................................... 9 
1.3 Onderzoeksrelevantie ................................................................................................................... 9 
1.4 Onderzoeksdoelstelling ............................................................................................................... 10 
2. Theoretische achtergrond ................................................................................................................. 11 
2.1 Psychologisch contract ................................................................................................................ 11 
2.2 Psychologische contractbreuk ..................................................................................................... 11 
2.2 Gevolgen van psychologische contractbreuk .............................................................................. 11 
2.3 Werk gerelateerde uitkomsten ................................................................................................... 12 
2.3.1 Werknemers ......................................................................................................................... 12 
2.3.2 Leidinggevenden .................................................................................................................. 13 
2.3 De communicatiefrequentie ....................................................................................................... 14 
2.3.1 Reparatie van het psychologisch contract versus een direct effectieve reactie op een 
geschonden belofte ....................................................................................................................... 14 
2.3.2 Communicatiefrequentie als moderator .............................................................................. 14 
3. Methodologie .................................................................................................................................... 16 
3.1 Methode van onderzoek ............................................................................................................. 16 
3.2 Dataverzameling .......................................................................................................................... 16 
3.3 Operationalisatie ......................................................................................................................... 16 
3.1 Psychologische contractbreuk ................................................................................................. 16 
3.2 Performance ............................................................................................................................ 17 
3.3 Baantevredenheid ................................................................................................................... 17 
3.4 Leader-Member- Exchange ..................................................................................................... 17 
3.5 Communicatiefrequentie ........................................................................................................ 17 
3.6 Contolevariabelen ................................................................................................................... 18 
3.4 Data-analyse ................................................................................................................................ 18 
3.4.1 Betrouwbaarheidsanalyse .................................................................................................... 18 
3.4.2 Sample .................................................................................................................................. 18 
3.4.2 Testen van de hypothesen ................................................................................................... 19 
3.5 Onderzoekskwaliteit .................................................................................................................... 19 
4.1 Beschrijvende statistiek ........................................................................................................... 20 
3 
 
4.2 PCB, performance en baantevredenheid en de modererende werking van 
communicatiefrequentie ............................................................................................................... 20 
4.2 PCB, LMX en de modererende werking van communicatiefrequentie ................................... 21 
5. Conclusies, discussie en aanbevelingen ............................................................................................ 23 
5.1 Algemene conclusie ................................................................................................................. 23 
5.2 Discussie .................................................................................................................................. 23 
5.3 Beperkingen van het onderzoek.............................................................................................. 24 
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk............................................................................................... 25 
5.5 Aanbevelingen voor verder onderzoek ................................................................................... 25 
Literatuur ............................................................................................................................................... 26 
Bijlage 1: Operationalisatie van de variabelen ...................................................................................... 29 
Psychologische contractbreuk ........................................................................................................... 29 
Performance ...................................................................................................................................... 29 
Baantevredenheid ............................................................................................................................. 30 
Leader-member- exchange ............................................................................................................... 30 
Communicatiefrequentie .................................................................................................................. 31 
Controlevariabelen ............................................................................................................................ 31 






Het psychologisch contract, een perceptie van leidinggevende en werknemer over de 
uitwisselingsovereenkomst tussen beide, is sinds de jaren tachtig onderwerp van onderzoek. In dit 
onderzoek wordt specifiek ingegaan op het schenden van dit contract; psychologische contractbreuk 
(PCB). Een contractbreuk heeft invloed op gevoelens, houdingen en gedragingen van de ander en 
beïnvloedt daarmee de effectiviteit van die persoon.  
Van oorsprong is er met name onderzoek gedaan naar het perspectief waarin de leidinggevende het 
contract schendt. Dit terwijl het psychologisch contract een uitwisselingsovereenkomst is. Om 
informatie te verzamelen over deze uitwisseling, is gekozen voor een onderzoekmethode waarin 
deze relatie onderwerp is van onderzoek. In dit onderzoek worden contractbreuk en de gevolgen 
daarvan onderzocht voor beide partijen middels een dagboekstudie over een langere periode.  
De reparatie van psychologische contracten is van groot belang voor de managementprakijk om de 
gevolgen van een contractbreuk te kunnen beperken. Als het contract reeds geschonden is, kan 
communicatie een rol spelen in de reparatie van het contract. In dit onderzoek wordt veronderstelt 
dat de frequentie van communicatie mogelijk een positieve werking heeft op het negatieve effect 
van PCB.  
Het doel van dit onderzoek is vast te stellen in welke mate PCB een negatieve invloed heeft op de 
werk gerelateerde uitkomsten; performance, baantevredenheid en Leader Member Exchange (LMX). 
Zowel het perspectief waarin de leidinggevende het contract schendt, als het perspectief waarin de 
werknemer het contract schendt, is onderwerp van dit onderzoek. Tot slot is ook het doel om vast te 
stellen in welke mate communicatiefrequentie de verschillende relaties modereert.  
De volgende hypotheses werden getoetst:  
1. PCB door de leidinggevende heeft een negatieve invloed op de performance en 
baantevredenheid van de werknemer. 
2. PCB door de werknemer heeft een negatieve invloed op de perceptie van de medewerker 
over de kwaliteit van de LMX. 
3. Het effect van de PCB door de leidinggevende op de performance en baantevredenheid van 
de werknemer wordt gemodereerd door de communicatiefrequentie tussen medewerker en 
leidinggevende; het effect van de PCB is zwakker wanneer er een hoge mate is van 
communicatie en sterker wanneer er sprake is van een lage mate van communicatie.  
4. Het effect van de PCB door de werknemer op de perceptie van de medewerker over de 
kwaliteit van de LMX wordt gemodereerd door de communicatiefrequentie tussen 
medewerker en leidinggevende; het effect van de PCB is zwakker wanneer er een hoge mate 
is van communicatie en sterker wanneer er sprake is van een lage mate van communicatie. 
De hypothesen werden getest door middel van een dagboekstudie, waarin wekelijks zowel 
leidinggevende als weknemer zijn bevraagd, gedurende vijf weken. Daarvoor is gebruik gemaakt van 
gevalideerde vragenlijsten. Respondenten zijn afkomstig uit het eigen netwerk van een studiegroep 
en met name uit een overheidsinstelling en een onderwijsinstelling. De sample bestaat uit 51 
leidinggevenden en 48 werknemers.  
Bij de data-analyse zijn de data van koppels van leidinggevende en werknemer aan elkaar gekoppeld. 
Door middel van multilevel-analyses zijn de verschillende hypotheses getoetst. Uit de analyse blijkt 
dat geen van de hypotheses bevestigd wordt door de onderzoeksresultaten. Uit dit onderzoek blijkt 
dus niet het directe effect van PCB op baantevredenheid, performance en LMX. Ook de modererende 
werking van communicatiefrequentie wordt niet bevestigd.  
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In eerder onderzoek werd wel geconcludeerd dat de relatie tussen PCB en de werk gerelateerde 
uitkomsten aan de kant van de werknemer, performance en baantevredenheid, significant was. Wel 
was er sprake van wisselende uitkomsten wat de zoektocht naar een moderator tot een logische 
vervolgstap maakte. Dit onderzoek bevestigd het nut van het zoeken naar een verklaring voor deze 
wisselende uitkomsten.  
Mogelijk heeft beperkte vervulling van het contract, niet per definitie, een negatieve invloed op de 
effectiviteit van werknemers. Dit zou kunnen blijken uit het niet significant zijn van de eerste en 
derde hypothese. In dit onderzoek zou dan de grenswaarde voor het ontstaan van het negatieve 
effect onvoldoende vaak bereikt zijn, waardoor geen significant effect werd gemeten tussen PCB en 
de afhankelijke variabelen.  
Hoewel communicatie een grote rol speelt in het psychologisch contract, blijkt uit dit onderzoek niet 
dat communicatiefrequentie een moderator is in de relatie PCB- werk gerelateerde uitkomsten. Dit 
geldt voor zowel persoonlijke- als digitale communicatie. Eerder bleek wel dat een effectieve 
communicatiestrategie kan helpen om een psychologisch contract te repareren en dat goede 
communicatie een belangrijke rol speelt in het psychologisch contract. Mogelijk is de inhoud van de 
communicatie dus belangrijker dan de communicatie op zich. 
De interne validiteit en betrouwbaarheid van dit onderzoek zijn groot. Beperking ligt met name in het 
aantal respondenten en niet random gekozen zijn van de respondenten. Voor vervolgonderzoek 
betekent dit dat generalisatie van de uitkomsten van dit onderzoek een mogelijk ingangspunt is. 






The psychological contract, a perception of managers and employees about the exchange agreement 
between the two, has been subject of research since the eighties. This study specifically addresses 
the violation of this contract; known as psychological contract breach (PCB). A contract breach has an 
influence on feelings, attitudes and behaviors of others and thereby influences the effectiveness of 
that person. 
Primary research was focusing on the perspective of the manager violating the contract. This while 
the psychological contract is an exchange agreement. To gather information about this exchange, in 
this study a research method has been selected in which this relationship is subject of research. This 
has been done by means of a diary study over a longer period of time. For both parties, breach of 
contract and the consequences of this have been examined.  
To limit the consequences of a breach in daily management, repairing the psychological contracts is 
crucial. If the contract has been breached, communication can play a role in the repair of the 
contract. This study hypothesis that the frequency of communication has a positive influence on the 
negative effects of PCBs. 
The aim of this study is to determine the extent to which psychological contract breach has a 
negative impact on work-related outcomes, performance, job satisfaction and Leader Member 
Exchange (LMX). The perspective in which the manager violates the contract; as well as the 
perspective in which the employee breaches the contract, are subjects of this study. Finally, this 
study aims to determine the extent to which communication frequency moderates the different 
relationships. 
The following hypotheses were tested: 
1. PCB by the manager has a negative influence on the performance and job satisfaction of 
employees. 
2. PCB by the employee has a negative impact on the perception of the employee on the 
quality of the LMX. 
3. The effect of the PCB by the manager on performance and job satisfaction of the employee 
will be moderated by the communication frequency between employee and manager; the 
effect of the PCB is weaker at a high degree of communication and stronger at a low degree 
of communication. 
4. The effect of the PCB by the employee on his perception of the quality of the LMX will be 
moderated by the communication frequency between employee and manager; the effect of 
the PCB is weaker at a high degree of communication and stronger at a low degree of 
communication. 
The hypotheses were tested by means of a diary study, in which both manager and employee were 
weekly surveyed during five weeks. The questions were based on validated questionnaires. 
Respondents came from the private network of a study group and mostly from a government agency 
and an educational institution. The sample size consisted of 51 managers and 48 employees. 
Before conducting the data analysis, the data of each manager and employee was paired, after which 
the different hypotheses were tested through multilevel analysis. The analysis shows that none of 
the hypotheses were confirmed by this research. This study does not establish the direct effect of 
PCBs on job satisfaction, performance and LMX. The moderating effect of communication frequency 
has not been confirmed either. 
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In previous studies the relationship between PCB and work-related outcomes, on the part of the 
employee performance and job satisfaction, has turned out to be significant. However, there were 
variable results. So the search for a moderator was a logical next step. This study confirms the 
relevance of the search for an explanation for these mixed outcomes. 
It’s possible that a limited fulfillment of the contract does not, by definition, has a negative influence 
on the effectiveness of employees. This is demonstrated by the first and third hypothesis not being 
significant in this study. Possibly the limit for the occurrence of the effect has not been reached 
sufficiently. Therefore, no significant effect was measured between PCB and the dependent 
variables. 
Although communication plays a major role in the psychological contract, this study does not show 
that communication frequency is a moderator in the relationship PCB-work related outcomes. This 
applies to both personal and digital communication. Previous research has revealed that an effective 
communication strategy can help to repair a psychological contract and that good communication 
plays an important role in the psychological contract. Possibly the content of communication is thus 
more important than the communication itself. 
This study has a large internal validity and reliability. The limitation lies in particular in the number of 
respondents and the non-randomly selected respondents. A possible entry point for future research 
could therefore be the generalization of these research results. Other options for follow-up studies 












Sinds de jaren tachtig is er veel onderzoek gedaan naar het psychologisch contract tussen 
leidinggevende en werknemer. Een psychologisch contract is de perceptie van een persoon over een 
uitwisselingsovereenkomst tussen deze persoon en een andere partij. Het contract bevat 
wederzijdse verplichtingen en is subjectief: “A psychological contract emerges when one party 
believes that a promise of future return has been made (e.g. pay for performance), a contribution 
has been given (e.g. some form of exchange) and thus, an obligation has been created to provide 
future benefits” (Robinson & Rousseau, 1994, p. 246). Wanneer de ene partij vindt dat een 
verplichting door de andere partij niet is nagekomen, wordt er een schending van het contract 
ervaren; psychologische contractbreuk (PCB) (Robinson & Rousseau, 1994). 
Het schenden van het psychologisch contract door de leidinggevende heeft al veel aandacht 
gekregen in de literatuur. Het blijkt een grote invloed te hebben op gevoelens, houdingen en 
gedragingen van werknemers; werk gerelateerde uitkomsten (Cassar & Briner, 2011; Jansen, Bal, 
Velde, & Lange, 2008; Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007). De mate van de negatieve invloed 
van PCB op de werk gerelateerde uitkomsten (o.a. performance en baantevredenheid) varieert, aldus 
de literatuur review van Zhao et al. (2007). In het psychologisch contractbreuk onderzoek is er 
gezocht naar diverse variabelen die deze relatie zouden kunnen modereren (Zhao et al., 2007).  
Er is gezocht naar algemene kenmerken van medewerkers, zoals geslacht en leeftijd (o.a. Bal & Smit, 
2012; Topa Cantisano, Dominguez, & Depolo, 2008), naar persoonlijkheidskenmerken van 
medewerkers (o.a. Chin & Hung, 2013; Zagenczyk et al., 2015), naar moderators die mede 
beïnvloedbaar zijn door de organisatie, zoals type dienstverband, functie en de relatie tussen 
medewerker en leidinggevende (o.a. Agarwal & Bhargava, 2013; Restubog, Bordia, Tang, & Krebs, 
2010; Topa Cantisano et al., 2008), en naar moderators die met name extern worden beïnvloed, zoals 
economisch perspectief en familiesupport van medewerkers (Braekkan, 2013; Stoner, Gallagher, & 
Stoner, 2011).  
Recenter wordt ook de vraag gesteld wat de gevolgen zijn van PCB door de werknemer (Chen, Tsui, & 
Zhong, 2008; Dabos & Rousseau, 2004; Tekleab & Taylor, 2003). Wanneer, in de ogen van de 
leidinggevende, het psychologisch contract geschonden is door de werknemer, heeft dit mogelijk 
invloed op deze leidinggevende en zijn werk gerelateerde uitkomsten. Slechts één onderzoek vond 
een werk gerelateerde uitkomst voor de leidinggevende als afhankelijke variabele van PCB: sociaal-
emotionele investering in de relatie met de werknemer; ‘Leader Member Exchange’ (Chen et al., 
2008). Het onderzoek naar dit perspectief, naast het eerder onderzochte perspectief, kan zorgen 
voor beter begrip van de uitwisselingsrelatie tussen leidinggevende en werknemer, aldus Chen et al. 
(2008). In dit onderzoek worden daarom beide perspectieven onderzocht; zowel de PCB door de 
werknemer, als de PCB door de leidinggevende.  
Guest en Conway (2002) benadrukken het belang van communicatie van managers in het managen 
van het psychologisch contract met werknemers. Uiteindelijk is goede communicatie niet alleen in 
het belang van de leidinggevende. Overeenstemming over het psychologisch contract en 
wederkerigheid in het vervullen van het contract zijn van groot belang voor zowel leidinggevende als 
werknemer, aldus Dabos en Rousseau (2004). Ook wanneer het contract reeds geschonden is, is 
effectieve communicatie van belang om het contract te kunnen repareren (Bankins, 2015). 
Vanuit het perspectief van de PCB door de leidinggevende, komt het onderzoek naar de wijze waarop 
een contract te repareren is op gang (Bankins, 2015; Tomprou, Rousseau, & Hansen, 2015). Door 
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bewustzijn over het schenden van een contract, kunnen organisaties met effectieve 
communicatiestrategieën bijdragen aan de reparatie van psychologische contracten bij medewerkers 
(Bankins, 2015). De vraag die daarop volgt is of met communicatie ook de schade van een breuk 
direct beperkt kan worden. En daarbij, of dit ook geldt voor het perspectief waarin de medewerker 
juist de schender is van het contract.  
Voor reparatie van het contract lijkt dus communicatie nodig. Zou de communicatiefrequentie, los 
van of de communicatie effectief is, de relatie tussen PCB en werk gerelateerde uitkomsten al 
kunnen beïnvloeden? In dit onderzoek wordt de communicatiefrequentie onderzocht als moderator 
in de relatie tussen PCB en de verschillende werk gerelateerde uitkomsten van beide perspectieven 
waaruit het contract geschonden kan worden. Mogelijk valt communiceren te verkiezen boven niet-
communiceren, wanneer er sprake is van een contractbreuk en men op zoek is naar een effectieve 
reparatiestrategie van het psychologisch contract.   
1.2 Onderzoeksvraag 
Wat is het effect van psychologische contractbreuk door de leidinggevende op de baantevredenheid 
en performance van de werknemer, en andersom van de werknemer op kwaliteit van de relatie 
tussen leidinggevende en werknemer (LMX), en hoe worden deze verbanden gemodereerd door de 




In de eerste plaats, ligt de inhoudelijke relevantie in de aandacht voor zowel PCB door de 
leidinggevende als PCB door de werknemer. PCB door de werknemer heeft erg beperkt aandacht 
gekregen in de literatuur. De specifieke gerichtheid, op een werk gerelateerde uitkomst, is daarin nog 
unieker. Omdat overeenstemming en wederkerigheid van groot belang zijn voor een goede relatie 
tussen leidinggevende en werknemer (Dabos & Rousseau, 2004), zou evenveel aandacht voor beide 
zeiden van de contractbreuk gerechtvaardigd zijn. 
In de tweede plaats ligt de inhoudelijke relevantie in de aandacht voor strategieën om het 
psychologisch contract te repareren na een PCB. Tot op heden is er namelijk nog weinig bekend over 
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de effectiviteit van strategieën om een psychologisch contract te repareren. Met dit onderzoek kan 
dit verder onderzocht worden in een real-life context. In de toekomst kan de schade van een 
contractbreuk mogelijk beperkt worden doordat de schender bewuster is van het effect van 
communicatiefrequentie.  
Buiten de inhoudelijke relevantie, geeft ook het vrij unieke design van het onderzoek kans op 
relevante resultaten. Het design van het onderzoek, een dagboekstudie, geeft namelijk mogelijkheid 
om direct onderzoek te doen naar de wisselwerking tussen leidinggevende en werknemer, en daarbij 
contractbreuk, en de gevolgen daarvan, voor beiden te belichten.  
1.4 Onderzoeksdoelstelling 
Het doel van dit onderzoek is, vast te stellen in welke mate PCB een negatieve invloed heeft op werk 
gerelateerde uitkomsten. Daarbij wordt aandacht besteed aan schendingen van het contract aan 
beide zijden: PCB door de leidinggevende in relatie tot werk gerelateerde uitkomsten performance 
en baantevredenheid van de werknemer, en PCB door de werknemer in relatie tot Leader Member 
Exchange. Aansluitend hierop is het doel ook om te bepalen in welke mate de 




2. Theoretische achtergrond 
2.1 Psychologisch contract 
Theorie over psychologische contracten is ontstaan vanuit de behoefte om de relatie tussen 
werkgevers en werknemers te duiden (Zhao et al., 2007) en de kwaliteit van deze relaties te 
vergroten (Agarwal & Bhargava, 2013). Rousseau heeft het concept psychologisch contract neergezet 
binnen dit kader (Rousseau, 1989). Haar werk is het startpunt geweest voor het onderzoek over 
psychologische contracten vanaf de jaren tachtig tot nu.  
Zoals beschreven in hoofdstuk 1, betreft het psychologisch contract de perceptie van een persoon 
over een uitwisselingsovereenkomst tussen deze persoon en een andere partij (Robinson & 
Rousseau, 1994). Uitwisseling tussen mensen speelt dus een hele belangrijke rol. Het concept is dan 
ook ontstaan vanuit de ‘social exchange theory’ (Zhao et al., 2007). Deze theorie gaat er vanuit dat 
interacties tussen mensen leiden tot bepaalde verplichtingen. De interacties zijn van elkaar 
afhankelijk en van de acties van de ander (Cropanzano & Mitchell, 2005). De wederkerigheid in de 
relatie; de verwachting iets terug te krijgen voor wat men brengt, ligt daaraan ten grondslag (Coyle-
Shapiro & Parzefall, 2008). 
2.2 Psychologische contractbreuk  
Psychologische contractbreuk betreft de cognitie dat het contract geschonden is. Schending door de 
leidinggevende kan als volgt gedefinieerd worden: “Perceived breach refers to the cognition that 
one's organization has failed to meet one or more obligations within one's psychological contract in a 
manner commensurate with one’s contributions” (Morrison & Robinson, 1997, p. 230). Binnen het 
contractbreuk onderzoek zijn in eerste instantie de termen ‘psychological contract violation’ en 
‘psychological contract breach’ door elkaar gebruikt. Morrison en Robinson (1997) onderscheidden 
echter voor het eerst deze twee termen door te stellen dat contractbreuk de cognitieve reactie is dat 
het contract geschonden is en ‘violation’ de daar eventueel op volgende reactie. In navolging op vele 
anderen (o.a. Bal, De Lange, Jansen, & Van Der Velde, 2008; Henderson et al., 2014; Zhao et al., 
2007) wordt deze redenering in dit onderzoek gevolgd en wordt uitsluitend gesproken over 
psychologische contractbreuk (PCB).  
In dit onderzoek wordt met PCB het verbreken van beloftes in de werkrelatie bedoeld (Robinson & 
Rousseau, 1994). Er is echter in tegenstelling tot in het meeste onderzoek, ook aandacht voor de 
breuk door de werknemer: “The psychological contract breach includes both the inducement breach 
and the employee’s contribution breach”, aldus Chen et al. (2008, p. 529). In dit onderzoek worden 
dus deze beide perspectieven onderzocht: het verbreken van beloftes van leidinggevende naar 
werknemer en het verbreken van beloftes van werknemer naar leidinggevende. De definitie van 
contractbreuk van Morrison en Robinson (1997), gaat in grote lijn ook op voor de contractbreuk door 
de werknemer. Het betreft echter dus de ervaren breuk door de leidinggevende, doordat de 
werknemer niet aan de verwachtingen voldoet van de leidinggevende, zoals in overeenstemming 
met de bijdrage van de leidinggevende.  
2.2 Gevolgen van psychologische contractbreuk 
Een psychologische contractbreuk door de één heeft gevolgen voor de gevoelens, houdingen en 
gedragingen van de ander. Deze gevolgen kunnen in het kader van psychologische contractbreuk 
betiteld worden als werk gerelateerde uitkomsten (Cassar & Briner, 2011; Jansen et al., 2008; Zhao et 
al., 2007). 
In de eerste plaats, zijn de gevolgen van contractbreuk, net als het contract zelf, bestudeerd met 
behulp van de ‘social exchange theory’. Bij psychologische contractbreuk is er sprake van het niet 
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waarmaken van een verwachting. Dit heeft volgens de ‘social exchange theory’ als gevolg dat de 
ander op rationele wijze het evenwicht probeert te herstellen door veranderingen in zijn input. Deze 
veranderingen zouden dan worden waargenomen door effecten op de werk gerelateerde uitkomsten 
(Zhao et al., 2007). Vanuit de ‘social exchange theory’ zijn de gevolgen van psychologische 
contractbreuk dus te beschouwen als een cognitieve reactie om het evenwicht in de relatie tussen 
leidinggevende en werknemer te herstellen.  
De ‘affective events theory’ verklaart het mechanisme door emoties als mediërende variabele te 
beschouwen. Psychologische contractbreuk leidt vanuit deze theorie tot negatieve emoties; de 
eerste negatieve uitkomst voor het werk. Deze emoties leiden vervolgens tot negatieve gevolgen 
voor de andere werk gerelateerde uitkomsten; houding en gedrag. De literatuur review van Zhao et 
al. (2007) ondersteunt deze theorie en de conclusie dat emoties over het algemeen een mediërende 
werking hebben in de relatie PCB-werk gerelateerde uitkomsten. ‘Violation’ is vanuit deze theorie te 
beschouwen als een emotieaspect (Zhao et al., 2007). Vanuit de ‘affective events theory’ zijn de 
gevolgen van psychologische contractbreuk dus te beschouwen als een emotioneel effect dat direct 
en indirect invloed heeft op het werk van de persoon die de breuk ervaren heeft.  
In navolging op Zhao et al. (2007) wordt in dit onderzoek aangenomen dat emoties een mediërend 
effect hebben op de houdings- en gedragsaspecten. Dit sluit aan bij het beschouwen van 
psychologische contractbreuk als een ander concept dan ‘violation’. Emoties worden buiten deze 
vooronderstelling niet meegenomen in het conceptueel model, omdat deze relatie tussen emoties en 
de andere aspecten geen onderwerp is van dit onderzoek. Als losstaand concept zijn emoties minder 
eenvoudig te meten dan de overige aspecten (Zhao et al., 2007). Daarom is gekozen voor het 
onderzoeken van andere werk gerelateerde uitkomsten. De werk gerelateerde uitkomsten, die in dit 
onderzoek worden meegenomen, zijn verschillend voor werknemers en leidinggevenden. Een 
houdingsaspect (werknemers) en twee gedragsaspecten (één voor werknemers en één voor 
leidinggevenden) worden onderzocht.  
2.3 Werk gerelateerde uitkomsten 
2.3.1 Werknemers 
Voor werknemers zijn er diverse werk gerelateerde uitkomsten gebruikt in eerder onderzoek. Het 
betreft onder andere wantrouwen, performance, betrokkenheid bij de organisatie, goed burgerschap 
in de organisatie, baantevredenheid en intenties van baan te veranderen (Zhao et al., 2007). In dit 
onderzoek wordt met werk gerelateerde uitkomsten voor werknemers bedoeld: de mater waarin er 
sprake is van goede prestaties in het werk en de mate waarin de werknemer tevreden is over zijn 
werk. Deze uitkomsten worden geduid met de termen performance (Bal, Chiaburu, & Jansen, 2010; 
Zhao et al., 2007) en baantevredenheid (Zhao et al., 2007) van de werknemer. Wanneer de 
werknemer een PCB ervaart heeft dit negatieve gevolgen voor de performance en baantevredenheid 
van deze werknemer (o.a. Zhao et al., 2007). 
Het eerder beschreven mechanisme, waarmee een contractbreuk leidt tot werk gerelateerde 
uitkomsten via emoties, heeft ook invloed op de definitie van baantevredenheid. Baantevredenheid 
wordt door Locke (1976) namelijk toegelicht als een emotionele toestand die voortkomt uit de 
evaluatie van iemands ervaringen in het werk. Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren, en de Chermont 
(2003) beschrijven in hun review over onder andere baantevredenheid dat de vaak gebruikte 
definitie van Locke (1976) te beperkt is, omdat gevoel steeds meer slechts als een dimensie van 
baantevredenheid wordt beschouwd of als een aanloop naar baantevredenheid. Weiss (2002) 
benadrukt ook het verschil tussen gevoelens en evaluatie. Hij definieert baantevredenheid als een 
houdingsaspect: “job satisfaction is a positive (or negative) evaluative judgment one makes about 
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one's job or job situation” (p. 175). Deze definitie van Weiss (2002) wordt gebruikt in dit onderzoek. 
Zhao et al. (2007) werken ook met deze definitie en redeneren als volgt: Bij een PCB ontstaat er een 
discrepantie tussen de beloftes en de ervaren inspanningen. Dit kan leiden tot ontevredenheid van 
de werknemer. Door de breuk ontstaat er mogelijk een negatief oordeel over de werksituatie en 
daarmee daalt de baantevredenheid van de werknemer. 
Performance betreft ook een houdingsaspect (Zhao et al., 2007). Wanneer het psychologische 
contract van een werknemer is geschonden, is hij geneigd te denken dat zijn leidinggevende niet te 
vertrouwen is en niet geeft om zijn belangen (Robinson, 1995). Om de balans te herstellen reageert 
de werknemer door zijn inspanningen te beperken (Cropanzano & Mitchell, 2005; Robinson, 1995; 
Zhao et al., 2007). Daarmee neemt de performance van de werknemer af (Bal et al., 2010; Zhao et 
al., 2007). In het kader van dit onderzoek gaat het om ‘in-role performance’. Het betreft de 
taakperformance; uitkomsten en gedragingen die direct gerelateerd zijn aan het behalen van de 
organisatiedoelstellingen (Motowidlo & Van Scotter, 1994).  
Voor de uitkomsten baantevredenheid en performance is gekozen, omdat performance (Bakker & 
Bal, 2010; Schreurs, Emmerik, Günter, & Germeys, 2012) en baantevredenheid als variabelen zich 
goed lenen voor het design van dit onderzoek (een dagboekstudie) en omdat onder andere bij deze 
variabelen de relatie tussen PCB en de uitkomst veelvuldig is vastgesteld (Zhao et al., 2007). Tot slot 
geven beide uitkomsten een indicatie over het gedrag van werknemers en daarmee de effectiviteit 
van werknemers (Harrison, Newman, & Roth, 2006).  
Hypothese 1: PCB door de leidinggevende heeft een negatieve invloed op de performance en 
baantevredenheid van de werknemer 
2.3.2 Leidinggevenden 
Nog maar weinig is bekend over mogelijke werk gerelateerde uitkomsten van leidinggevenden na 
een PCB door de werknemer. Er zijn uitsluitend aanwijzingen dat Leader Member Exchange (LMX) 
een rol speelt. In dit onderzoek wordt deze dan ook meegenomen als afhankelijke variabele. 
Gemeten wordt de perceptie van de werknemer over de kwaliteit van de LMX.  
De ‘leader-member-exchange-theory’ gaat er vanuit dat de kwaliteit van relaties tussen 
leidinggevende en werknemer verschillen. In relaties met een lage kwaliteit vinden uitsluitend 
uitwisselingen plaats conform de contractuele verplichtingen. Bij relaties met een hoge kwaliteit zijn 
er sociale uitwisselingen die verder gaan dan deze verplichtingen (Liden, Sparrowe, & Wayne, 1997). 
LMX als concept, in dit onderzoek, betreft de mate waarin de leidinggevende energie stopt in de 
relatie tussen hem of haar en de ondergeschikte (Chen et al., 2008).  
Wederom lijkt het wederkerigheidsprincipe, zoals beschreven in de ‘social exchange theory’, een rol 
te spelen (Cropanzano & Mitchell, 2005; Liden et al., 1997; Robinson, 1995; Zhao et al., 2007). Ook de 
leidinggevende is op zoek naar balans na een PCB. In het algemeen is een leidinggevende geneigd 
inspanning van een werknemer te belonen en onvoldoende inspanning te bestraffen. Dit kan onder 
andere door het toenemen of afnemen van zijn of haar emotionele support naar de werknemer toe 
(Rousseau & McLean Parks, 1993):  “When a supervisor (the agent of the employer) perceived that a 
subordinate contributed less to the organization than expected, the supervisor reduced his/her 
socio-emotional ‘payment’ to obtain a balance in the exchange relationship” (Chen et al., 2008, p. 
541). Wanneer de leidinggevende een PCB ervaart door de werknemer, heeft dit dus mogelijk een 
negatieve invloed op de relatie tussen werkgever en werknemer.  
Hypothese 2: PCB door de werknemer heeft een negatieve invloed op de perceptie van de 
medewerker over de kwaliteit van de LMX 
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2.3 De communicatiefrequentie  
2.3.1 Reparatie van het psychologisch contract versus een direct effectieve reactie op een geschonden 
belofte 
Psychologische contractbreuk heeft, zoals in de vorige paragrafen beschreven, negatieve gevolgen 
voor het werk. De vraag die daarop volgt in recent onderzoek (Bankins, 2015; Tomprou et al., 2015),  
is hoe het contract achteraf weer hersteld kan worden. Deze vraag lijkt tot nu toe alleen gesteld te 
zijn vanuit het perspectief waarin de leidinggevende de schender van het contract is.  
Bankins (2015) concludeert dat organisaties met communicatie kunnen bijdragen aan de reparatie 
van psychologische contracten bij medewerkers. Zowel Bankins (2015) als Tomprou et al. (2015) 
benadrukken het belang van verder onderzoek naar reparatiestrategieën, omdat het 
leidinggevenden in staat kan stellen effectief te reageren op een contractbreuk. Wanneer een 
leidinggevende op het niveau van de geschonden belofte al direct een effectieve strategie kan 
gebruiken, blijven de gevolgen voor het werk van de medewerker mogelijk beperkt. Uiteraard geldt 
dit ook vanuit het perspectief waarin de medewerker het psychologisch contract schendt. 
2.3.2 Communicatiefrequentie als moderator 
In het vinden van effectieve strategieën lijkt communicatie een grote rol te spelen. Bankins (2015) 
beschrijft namelijk onder andere, dat een goede, ondersteunende relatie tussen manager en 
medewerker kan bijdragen aan herstel van het contract. Ook Guest en Conway (2002) concluderen 
dat de negatieve invloed van een contractbreuk verminderd kan worden door goede communicatie.  
Aansluitend hierop, kan ook onderzocht worden of de mate waarin er gecommuniceerd wordt tussen 
medewerker en leidinggevende invloed heeft op de gevolgen van een contractbreuk. Kan 
communiceren op zich beschouwd worden als een effectievere reactie op een PCB, dan niet- of 
weinig communiceren?  
 
Communicatie geeft de mogelijkheid om elkaar te begrijpen en met elkaar tot een oplossing te 
komen. Bekend is dat bepaalde strategieën, waarbij overduidelijk sprake in van communicatie, het 
effect van een breuk kunnen beperken. Boetedoening, verontschuldiging en rechtvaardiging door de 
schender van het contract hebben, volgens Henderson et al. (2014), een positieve werking op herstel 
van de breuk. De kans dat er sprake is van een dergelijke strategie, is groter naarmate er meer 
communicatie is na de breuk. Mogelijk wordt er bij een hoge frequentie van communicatie na een 
breuk, dus ook gesproken over de breuk. Daarmee kan gesteld worden dat het te verwachten is, dat 
wanneer er sprake is van veel communicatie, dit mogelijk de schade van een breuk beperkt.  
Reeds aangetoond is ook, dat een goede relatie tussen medewerker en leidinggevende (LMX) een 
modererende invloed heeft op de relatie PCB – werk gerelateerde uitkomsten (Restubog et al., 2010; 
Suazo, 2011). Dit alleen vanuit het veel onderzochte perspectief waarin de leidinggevende de 
schender is van het contract. Een goede relatie, tussen medewerker en leidinggevende, betekent dus 
dat de impact van een contractbreuk beperkter is, dan wanneer er sprake is van een slechte relatie 
tussen hen. LMX-relaties met een hoge kwaliteit worden doorgaans gekenmerkt door meer 
communicatie dan strikt nodig is volgens het arbeidscontract (Liden et al., 1997). Communicatie 
heeft in het algemeen ook een positieve invloed op een relatie, aldus Kacmar, Witt, Zivnuska, en 
Gully (2003). Mogelijk is er daarbij verschil in effect van persoonlijke communicatie versus digitale 
communicatie. Dit omdat persoonlijk contact meer mogelijkheden geeft voor directe feedback, focus 
op de persoon en emotioneel begrip van boodschappen dan digitaal contact, zoals aangetoond in de 
‘media richness theory’ (Lengel & Daft, 1988).  
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Op basis van bovenstaande kan gesteld worden, dat communicatiefrequentie op zich mogelijk al een 
positieve invloed zou kunnen hebben op de effecten van psychologische contractbreuk. Het effect 
van de contractbreuk, op de werk gerelateerde uitkomsten, performance en baantevredenheid voor 
werknemers, LMX voor leidinggevenden, is mogelijk dus kleiner bij een hoge 
communicatiefrequentie dan bij een lage communicatiefrequentie.   
Hypothese 3: Het effect van de PCB door de leidinggevende op de performance en 
baantevredenheid van de werknemer wordt gemodereerd door de communicatiefrequentie tussen 
medewerker en leidinggevende; het effect van de PCB is zwakker wanneer er een hoge mate is van 
communicatie en sterker wanneer er sprake is van een lage mate van communicatie.  
Hypothese 4: Het effect van de PCB door de werknemer op de perceptie van de medewerker over 
de kwaliteit van de LMX wordt gemodereerd door de communicatiefrequentie tussen medewerker 
en leidinggevende; het effect van de PCB is zwakker wanneer er een hoge mate is van 












3. Methodologie  
Dit onderzoek betreft een dagboekstudie naar psychologische contractbreuk (PCB) van 
leidinggevenden en werknemers en de reacties daarop van beiden.  
3.1 Methode van onderzoek 
Dit onderzoek is van kwantitatieve aard. Het betreft een survey in de vorm van een dagboekstudie. 
Het onderzoeksontwerp maakte het mogelijk om een groot aantal eenheden te onderzoeken over 
een langere periode en met meerdere meetmomenten. Door data van leidinggevenden en 
werknemers aan elkaar te koppelen, kon de wisselwerking tussen leidinggevende en bijbehorende 
werknemer leiden tot conclusies over acties en reacties van de één op de ander. De verbanden 
tussen de onafhankelijke variabelen, afhankelijke variabelen en de moderator konden op deze wijze 
getoetst worden, wat kon leiden tot conclusies over de hypothesen en de onderzoeksvraag. Dus door 
een langere periode de wisselwerking tussen leidinggevenden en werknemers te bestuderen, konden 
ook de later volgende effecten van psychologische contractbreuk op de onderzochte werk 
gerelateerde uitkomsten achterhaald worden.  
3.2 Dataverzameling  
De dataverzameling vond plaats onder paren van leidinggevenden en werknemers die als zodanig 
functioneren in de praktijk. De diverse studenten uit de onderzoeksgroep, ‘De veranderende 
arbeidsrelatie’, leverden allen paren aan verkregen via het eigen netwerk. Daardoor zijn de 
onderzoekseenheden afkomstig uit diverse organisaties en werkvelden in Nederland. Voor een groot 
deel zijn de onderzoekseenheden afkomstig uit een onderwijs- en een overheidsinstelling, en voor 
een kleiner deel uit overige organisaties en bedrijven. De leidinggevenden en werknemers werden 
gedurende vijf weken bevraagd door middel van een wekelijkse vragenlijst. Op donderdag werd de 
mail met de vragenlijst verstuurd en werd gevraagd aan de respondent om, bij de beantwoording 
van de vragenlijst, terug te kijken op de afgelopen week. Bij de start werd ook een algemene 
vragenlijst ingevuld. Uiteindelijk hebben 46 complete koppels (een gedeelte van) de vragenlijsten 
ingevuld. In paragraaf 3.4.2 is meer informatie opgenomen over de sample.  
3.3 Operationalisatie 
Om de data te verzamelen werd gebruik gemaakt van vragenlijsten. De vragenlijsten bevatten alle 
vragen die relevant waren voor de verschillende studenten binnen de afstudeergroep. Voor dit 
onderzoek werden daarin de volgende variabelen meegenomen: psychologische contractbreuk, 
performance, baantevredenheid, erkenning van de breuk en een aantal controlevariabelen. De items 
en Nederlandse vertaling zijn opgenomen in bijlage 1. 
3.1 Psychologische contractbreuk 
Psychologische contractbreuk kan gemeten worden met twee verschillende meetinstrumenten: een 
schaal op basis van inhoud specifieke items en een schaal op basis van globale items (Zhao et al., 
2007). Omdat er geen sprake is van aandacht voor specifieke inhoudelijke aspecten van de breuk, is 
de globale schaal het meest geschikt voor dit onderzoek, aldus Zhao et al. (2007). In dit onderzoek 
werd gebruik gemaakt van de schaal van Robinson en Morrison (2000). Deze bestaat uit 5 items en 
wordt gemeten op een 5-puntenschaal. De schaal werd aangepast aan het wekelijks meten van PCB. 
Voor leidinggevenden werd deze schaal verder aangepast, zodat ook PCB van de leidinggevende 
gescoord kon worden door de werknemer. Voorbeeld items van de vragenlijst van de medewerker 
zijn: ‘bijna alle beloften die gemaakt zijn door mijn leidinggevende tijdens mijn selectieperiode voor 
deze baan, zijn deze week nagekomen’ en ‘afgelopen week is mijn leidinggevende zijn beloftes 
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volledig nagekomen’. Bij de vragenlijst voor de leidinggevende is ‘mijn leidinggevende’ vervangen 
door ‘de medewerker’. De puntenschaal staat voor 1; volledig mee oneens tot 5; volledig mee eens. 
 
3.2 Performance 
‘In-role performance’ van de medewerker lijkt doorgaans gemeten te worden met (items van) de 
schaal van Williams en Anderson (1991) (Bal et al., 2010) of met (items van) de schaal van Goodman 
en Svyantek (1999) (Bakker & Bal, 2010; Schreurs et al., 2012). Het scoren van performance door de 
leidinggevende, is doorgaans minder valide dan een zelfbeoordeling van de werknemer (Thornton, 
1980). Dit lijkt echter nog niet eerder toegepast te zijn in een dagboekstudie. De vraag is in hoeverre 
er wekelijks verschil zichtbaar is voor de leidinggevende in de performance van de werknemer. 
Daarom werd een schaal, die te scoren is door de leidinggevende, gebruikt in dit onderzoek, maar 
werd er daarnaast ook een schaal toegevoegd die te scoren is door de werknemer. Zo was de kans 
dat er bruikbare en valide resultaten zouden komen uit het onderzoek, betreffende performance, 
maximaal. Uiteindelijk is gekozen alleen de schaal van Williams en Anderson (1991) te gebruiken in 
de resultaten, omdat de betrouwbaarheid hiervan groter is. De schaal bevat 7 items, die gescoord 
wordt met een 5-puntenschaal. Een voorbeeld item betreft: ‘de werknemer heeft afgelopen week 
adequaat zijn toegewezen taken voltooid’. De puntenschaal staat voor 1; volledig mee oneens tot 5; 
volledig mee eens.  
3.3 Baantevredenheid 
Baantevredenheid werd gemeten met ‘The Michigan Organizational Assessment Questionnaire Job 
Satisfaction Subscale’ (Cammann, Fichman, Jenkins, & Klesh, 1979). Deze schaal is getest op 
constructvaliditeit (Bowling & Hammond, 2008) en is erg beknopt. De schaal bestaat namelijk uit 
slechts 3 items met een 7-puntenschaal.  Een voorbeeld item is: ‘ik ben tevreden met mijn baan’. De 
puntenschaal staat voor 1; volledig mee oneens tot 7; volledig mee eens. 
 
3.4 Leader-Member- Exchange 
Leader-Member-Exchange (LMX) wordt doorgaans gemeten met behulp van de LMX-schaal van 
Graert en Scandura (1984) (o.a. Chen et al., 2008; Tekleab & Taylor, 2003). Deze schaal vormt ook de 
basis voor LMX in dit onderzoek. De schaal bestaat uit 7 items met een 5-puntenschaal. Een 
voorbeeld item is: ‘heb je het gevoel dat je weet hoe tevreden je leidinggevende met je is?’. De 
punten staan hier voor 1; nee, totaal niet tot 5; ja, volledig. Een ander voorbeeld is: ‘hoe 
karakteriseer je jouw relatie met je leidinggevende/hoe effectief is jouw relatie met je 
leidinggevende?’ De score 1 staat hier voor zeer ineffectief, de score 5 voor zeer effectief. De vorm 
van de items verschilt onderling doordat de stellingen divers geformuleerd zijn. De verschillende 
items en interpretatie van de scoring zijn opgenomen in bijlage 1.  
 
3.5 Communicatiefrequentie 
De communicatiefrequentie werd wekelijks gemeten met 2 vragen: ‘Hoe vaak heeft u deze week 
mondeling contact gehad met uw leidinggevende?’ en ‘Hoe vaak heeft u deze week digitaal contact 
gehad met uw leidinggevende?’ Antwoordmogelijkheden waren: ‘geen contact’, ‘één keer’, ‘een paar 
keer’, ‘elke dag wel een keer’ en ‘elke dag een aantal keer’. Uitgangspunt daarvoor was de ‘media 
richness theory’ (Lengel & Daft, 1988), waaruit blijkt dat er mogelijk verschil is in het effect van 
persoonlijk contact en digitaal contact.  
Naar aanleiding van de data-analyse is er onderscheid gemaakt tussen de twee soorten 
communicatie in de onderzoeksresultaten. De items correleerde ook onvoldoende met elkaar om 




Als controlevariabelen werden leeftijd, geslacht, opleidingsniveau en arbeidsduur toegevoegd. Het is 
namelijk mogelijk, dat deze variabelen op zich zelf staand, al een invloed hebben op de verschillende 
werk gerelateerde uitkomsten en daarmee de resultaten van het onderzoek onbedoeld zouden 
beïnvloeden. Leeftijd en arbeidsduur werden gemeten met een open vraag. De overige 
controlevariabelen werden gemeten met een meerkeuzevraag.  
3.4 Data-analyse 
3.4.1 Betrouwbaarheidsanalyse 
Voor de betrouwbaarheidsanalyse werd gekeken naar alle variabelen in de verschillende weken. 
Waar nodig zijn items gehercodeerd. De gemiddeldes binnen de verschillende schalen en de 
homogeniteit met behulp van Cronbach’s Alpha werden vervolgens bekeken. Deze zijn weergegeven 
in tabel 1. Wanneer een Alpha lager was dan 0,8 werd gecontroleerd of dit kwam door één of meer 
items en of de betrouwbaarheid van de schaal kon toenemen door deze te verwijderen. Tot slot 
werd gekeken naar de correlatie tussen elk tweetal items. Voor alle analyses gold dat de analyses 
alleen het verwijderen van items tot gevolg hadden, als dit opwoog tegen het verlies aan interne 
validiteit van de schaal. Na het controleren van de betrouwbaarheid zijn de items van de variabelen 
samengevoegd. 
 
Tabel 1: Betrouwbaarheidsanalyses 
Variabele Week 1 Week 2 Week 3 Week 4 Week 5 
PCB werknemers .93 .93 .94 .94 .94 
PCB leidinggevenden .84 .90 .86 .86 .90 
Performance .91 .92 .88 .90 .92 
Baantevredenheid  .82 .87 .91 .82 .84 
LMX .88 .87 .87 .87 .91 
          ` 
3.4.2 Sample 
In tabel 2 zijn de karakteristieken van de sample weergegeven.  
De sample bestaat uit 48 werknemers, waarvan 21 mannen en 27 vrouwen. De meeste werknemers 
zijn geboren tussen 1960 en 1970 (N=11) 1970 en 1980 (N=14) en 1980 en 1990 (13) en zijn o tot 10 
jaar werkzaam in de organisatie (N=30). Hoger- en wetenschappelijk opleidingsniveau zijn het meest 
vertegenwoordigd in de sample (N=17 en N=20). Er zijn ook respondenten die middelbaar onderwijs 
of middelbaarberoepsonderwijs hebben genoten (N=4 en N=7).  
De Sample bestaat uit 51 leidinggevenden. Daaronder zijn meer mannen (N=32) dan vrouwen 
(N=19). De meeste leidinggevenden zijn gemiddeld ouder en langer werkzaam bij de organisatie dan 
de werknemers. Een kleine helft van de leidinggevenden is namelijk geboren tussen 1960 en 1970 
(N=22). De overige respondenten zijn gelijkmatig verdeeld over de geboortejaren tussen de 1950 en 
1960 (N=9) en 1970 en 1990 (N=19). Slechts 1 leidinggevende heeft alleen middelbaar onderwijs 
genoten. Alle anderen zijn hoger- of wetenschappelijk opgeleid (N=25 en N=25).  
Tabel 2: Karakteristieken van de sample  
Variabele Werknemers (N=48) Leidinggevenden (N=51) 
Geslacht 
 
Mannen  21 32 
Vrouwen 27 19 
Geboortejaar 1950 - 1960 7 9 
1960 - 1970 11 22 
1970 - 1980 14 11 
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1980 - 1990 13 8 
1990 - 2000 3 1 
Arbeidsduur  0 – 5 jaar 11 9 
5 - 10 jaar 19 15 
10 – 15 jaar 5 11 
15 – 20 jaar 2 8 














3.4.2 Testen van de hypothesen 
Om de hypothesen te kunnen toetsen, werd alle data per week aan elkaar gekoppeld. Daarbij werd 
er vanuit gegaan dat het effect direct volgt op een gebeurtenis. Belangrijk hulpmiddel was het 
toevoegen van een diadenummer per koppel aan de data. Hierdoor kon de data genest worden in de 
personen.  
Alle hypothesen werden getest middels multilevel-analyses in SPSS. Met behulp van multilevel-
analyses kan data worden geanalyseerd die afkomstig is van meerdere niveaus. In dit onderzoek zijn 
de gegevens genest in een context, namelijk de werkrelatie leidinggevende - werknemer en die van 
de betreffende week. Door gebruik te maken van multilevel-analyse werd dus rekening gehouden 
met dat de verschillende metingen in de verschillende weken ‘genest’ zijn in de personen en in de 
combinatie van personen. Met de analyses kon worden aangetoond of er een lineair verband is 
tussen PCB en werk gerelateerde uitkomsten in dezelfde week. Door interactietermen te maken van 
communicatiefrequentie en psychologische contractbreuk, voor zowel leidinggevenden als 
werknemers, kon met regressieanalyses ook worden vastgesteld of het verband tussen PCB met 
meer communicatie zwakker was dan het verband tussen PCB met minder communicatie en de werk 
gerelateerde uitkomsten.  
3.5 Onderzoekskwaliteit  
De interne validiteit en constructvaliditeit zijn redelijk hoog omdat er gebruik is gemaakt van 
voornamelijk kwalitatief goede en geteste meetinstrumenten, afkomstig uit eerdere onderzoeken 
met een aantal tekstuele aanpassingen vanwege aanpassing op het ontwerp van het onderzoek. Met 
name het wekelijkse karakter van de bevraging, vroeg om aanpassing van de eerder gevalideerde 
schalen.  
De externe validiteit, oftewel generaliseerbaarheid, is beïnvloed door het aantal respondenten en de 
diversiteit in de onderzoeksgroep. Het streven was zo veel mogelijk respondenten te verzamelen uit 
diverse werkvelden. Dit is beperkt gelukt. Daarmee is de generaliseerbaarheid ook beperkt.  




4.1 Beschrijvende statistiek 
De correlatie tussen de variabelen is weergegeven in correlatietabellen. In tabel 3 zijn de gegevens 
van de variabelen die betrekking hebben op werknemers weergegeven. In tabel 4 zijn de gegevens 
van de variabelen die betrekking hebben op leidinggevenden weergegeven. Deze splitsing is gemaakt 
op basis van de hypotheses (tabel 3 beschrijft de variabelen bij hypothese 1 en 3, tabel 4 beschrijft 
de variabelen bij hypothese 2 en 4).  
Tabel 3: beschrijvende statistiek werknemers 
Variabele mean sd 1 2 3 4 5 6 7 8 
1.Geslacht  1,44 0,50         
2.Leeftijd 43,19 11,48 -0,13        
3.Opleidingsniveau  4,10 0,94 -0,10 0,15*       
4.Arbeidsduur 11,97 10,61 0,08 0,66 -0,04      
5.PCB  3,56 0,78 0,06 0,02 0,01 -0,01     
6.Performance  4,11 0,63 ,19* 0,12 -0,06 0,09 0,17*    
7.Baantevredenheid  3,99 0,72 0,11 0,01 0,03 0,11 0,39** 0,21**   
8.Persoonlijke 
communicatie 
3,18 1,31 0,04 -0,06 -0,07 0,09 0,38** 0,38** 0,18**  
9.Digitale 
communicatie 
3,03 1,24 -0,18* 0,10 0,09 0,19* 0,33** 0,23** 0,18* 0,63** 
*correlatie is significant op het 0,05 niveau (2-tailed) 
**correlatie is significant op het 0,01 niveau (2-tailed) 
Tabel 4: beschrijvende statistiek leidinggevenden 
Variabele mean sd 1 2 3 4 5 6 7 
1.Geslacht  1,63 0,49        
2.Leeftijd  47,31 9,01 0,34**       
3.Opleidingsniveau  4,45 0,61 -0,03 0,00      
4.Arbeidsduur 12,36 10,17 0,24** 0,44** -0,17*     
5.PCB  4,09 0,67 0,25** 0,08 0,13 -0,04    
6.LMX 3,76 0,68 0,15 0,13 0,18* -0,08 0,14   
7.Persoonlijke 
communicatie 





3,25 1,06 0,10 0,23** 0,04 0,02 0,20* 0,37** 0,52** 
*correlatie is significant op het 0.05 niveau (2-tailed) 
**correlatie is significant op het 0.01 niveau (2-tailed) 
De correlatie tussen persoonlijke communicatie en digitale communicatie is significant met een 
middelhoge waarde voor zowel werknemers als leidinggevenden. Wat betreft de controlevariabelen 
zijn er een tweetal significante correlaties gevonden (performance-geslacht werknemers en LMX-
opleidingsniveau leidinggevenden). Deze hebben echter een lage waarde en daarom geen gevolgen 
voor de vervolganalyses. Verder zijn er geen bijzonderheden gevonden in de correlatiematrixen.  
4.2 PCB, performance en baantevredenheid en de modererende werking van communicatiefrequentie  
Hypothese 1: ‘PCB door de leidinggevende heeft een negatieve invloed op de performance en 
baantevredenheid van de werknemer’, wordt niet bevestigd door de onderzoeksresultaten.  
In tabel 5 zijn de resultaten weergegeven voor de regressieanalyse met als afhankelijke variabele 
performance. Hieruit blijkt dat de relatie tussen PCB en performance niet significant is (p > 0,5. In 
tabel 5 zijn ook de resultaten weergegeven voor de regressieanalyse met als afhankelijke variabele 
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baantevredenheid. Hieruit blijkt dat de relatie tussen PCB en baantevredenheid niet significant is (p > 
0,5).  
Hypothese 3:’ Het effect van de PCB door de leidinggevende op de performance en 
baantevredenheid van de werknemer wordt gemodereerd door de communicatiefrequentie tussen 
medewerker en leidinggevende; het effect van de PCB is zwakker wanneer er een hoge mate is van 
communicatie en sterker wanneer er sprake is van een lage mate van communicatie’, wordt niet 
bevestigd door de onderzoeksresultaten. 
In tabel 5 zijn tot slot de resultaten van de multilevel-analyse weergegeven. Bij zowel performance 
als baantevredenheid is er geen sprake van een significante moderatie (p > 0,5) door persoonlijke 
communicatiefrequentie en digitale communicatiefrequentie.  
Tabel 5: Multilevel-analyses werknemers 
Parameter Performance Baantevredenheid 
Intercept  3,16(0,53)***  3,72(0,61)*** 
PCB  0,03(0,18)  0,10(0,20) 
Persoonlijke communicatie  0,16(0,04)*** -0,00(0,05) 
Digitale communicatie -0,03(0,05)  0,04(0,06) 
Interactie PCB-persoonlijke 
communicatie 
 0,06(0,05) -0,03(0,06) 
Interactie PCB- digitale 
communicatie 
-0,05(0,05)  0,08(0,06) 
Geslacht  0,24(0,16)  0,14(0,18) 
Leeftijd  0,01(0,01) -0,01(0,01) 
Opleidingsniveau -0,02(0,08)  0,01(0,09) 
Arbeidsduur  0,00(0,01)  0,01(0,01) 
Estimate(SE)significantie                 (***<0,001, **<0,01, *<0,05) 
4.2 PCB, LMX en de modererende werking van communicatiefrequentie 
Hypothese 2: ‘PCB door de werknemer heeft een negatieve invloed op de perceptie van de 
medewerker over de kwaliteit van de LMX’, wordt niet bevestigd door de onderzoeksresultaten.  
In tabel 6 zijn de resultaten weergegeven van de regressieanalyse. Hieruit blijkt dat de relatie tussen 
PCB en LMX niet significant is (p > 0,5).  
Hypothese 4:’Het effect van de PCB door de werknemer op de perceptie van de medewerker over de 
kwaliteit van de LMX wordt gemodereerd door de communicatiefrequentie tussen medewerker en 
leidinggevende; het effect van de PCB is zwakker wanneer er een hoge mate is van communicatie en 
sterker wanneer er sprake is van een lage mate van communicatie’, wordt niet bevestigd door de 
onderzoeksresultaten.  
In tabel 6 zijn de ook resultaten van de multilevel-analyse weergegeven. Er is geen sprake van een 
significante moderatie (p > 0,5) door persoonlijke communicatiefrequentie en digitale 
communicatiefrequentie in de relatie PCB-LMX.  
Tabel 6: Multilevel-analyse leidinggevenden 
Parameter LMX 
Intercept  2,08(1,27) 
PCB  0,08(0,22) 
Persoonlijke communicatie  0,04(0,27) 






Interactie PCB- digitale 
communicatie 
-0,06(0,09) 
Geslacht  0,18(0,18) 
Leeftijd  0,00(0,01) 
Opleidingsniveau  0,07(0,17) 
Arbeidsduur -0,01(0,01) 





5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1 Algemene conclusie 
Het doel van dit onderzoek was vast te stellen in welke mate psychologische contractbreuk (PCB) een 
negatieve invloed heeft op de werk gerelateerde uitkomsten performance, baantevredenheid en 
Leader Member Exchange (LMX). Zowel het perspectief waarin de leidinggevende het contract 
schendt, als het perspectief waarin de werknemer het contract schendt, zijn onderwerp van dit 
onderzoek. Tot slot was ook het doel om vast te stellen in welke mate communicatiefrequentie de 
verschillende relaties modereert.  
De relaties zijn getest middels vier hypotheses. Hypothese 1 en 3 betreffen het perspectief waarin de 
werknemer het contract schendt. Hypothese 1 veronderstelt dat een hoge mate van PCB leidt tot 
minder baantevredenheid en een mindere performance. Hypothese 3 veronderstelt een kleiner 
effect van hypothese 1 wanneer er sprake is van een hoge communicatiefrequentie. Hypothese 2 en 
4 betreffen het perspectief waarin de leidinggevende het contract schendt. Hypothese 2 
veronderstelt dat een hoge mate van PCB leidt tot een slechtere relatie tussen leidinggevende en 
medewerker (LMX) en hypothese 4 veronderstelt een kleiner effect van hypothese 2 wanneer er 
sprake is van een hoge communicatiefrequentie.  
Alle vier de hypotheses, in het onderzoek, zijn niet significant bevonden. Dit betekent dat in dit 
onderzoek de invloed van PCB op de diverse werk gerelateerde uitkomsten niet kan worden 
vastgesteld. Ook de modererende invloed van communicatiefrequentie is niet bewezen.  
5.2 Discussie 
Uit de resultaten van dit onderzoek blijkt niet dat een hoge mate van PCB, ervaren door de 
werknemer, invloed heeft op baantevredenheid en performance van de werknemer. De relatie 
tussen PCB en de in dit onderzoek onderzochte werk gerelateerde uitkomsten is eerder wel  
vastgesteld (Bal et al., 2010; Zhao et al., 2007). Zowel vanuit de ‘social exchange theory’, als vanuit de 
‘affective events theory’, wordt gesteld dat een contractbreuk gevolgen heeft op werk gerelateerde 
uitkomsten (Zhao et al., 2007). In dit onderzoek is onderzocht wat de mate van vervulling was van 
het contract gedurende een periode van vijf weken. De vraag is, of de gemeten mate van 
contractbreuk, voldoende was om effect te genereren op de werk gerelateerde uitkomsten. Zo kan 
het zijn dat er geen sprake is van een significante cognitieve- (‘social exchange theory’) of emotionele 
reactie (‘affective events theory’) en daarmee ook geen sprake is van een significante invloed op de 
werk gerelateerde uitkomsten baantevredenheid en performance. Mogelijk heeft beperkte vervulling 
van het psychologisch contract dus niet per definitie een negatieve invloed op de effectiviteit van 
werknemers.  
Dit is één van de eerste onderzoeken waarin onderzoek wordt gedaan naar het perspectief waarin de 
werknemer de schender is van het psychologisch contract. Uit de resultaten blijkt dat ook 
leidinggevenden in een periode van vijf weken regelmatig een schending van het contract ervaren, of 
in ieder geval het contract niet als volledig vervuld ervaren. De definitie van PCB (Morrison & 
Robinson, 1997), die van oorsprong betrekking heeft op het schenden van het contract door de 
leidinggevende, kan daarmee dus, zoals gesteld in hoofdstuk 2, mogelijk ook opgaan voor schending 
van het contract door de werknemer: “Perceived breach refers to the cognition that one's 
organization has failed to meet one or more obligations within one's psychological contract in a 
manner commensurate with one’s contributions” (Morrison & Robinson, 1997, p. 230). De invloed 
van PCB op LMX blijkt niet uit dit onderzoek. Slechts eenmaal werd dit verband wel aangetoond 
(Chen et al., 2008). Ook hier is de vraag, in hoeverre de mate van niet-vervulling invloed heeft op de 
onderzoeksresultaten. De leidinggevende verlaagt zijn inspanningen wanneer hij het idee heeft dat 
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de werknemer minder bijdraagt aan de organisatie dan verwacht (Chen et al., 2008; Rousseau & 
McLean Parks, 1993). Is er mogelijk sprake van een grenswaarde waarbij de leidinggevende 
consequenties verbindt aan de PCB? Dan zou in dit onderzoek deze grenswaarde mogelijk niet vaak 
genoeg bereikt zijn, waardoor geen significant effect werd gemeten voor de relatie PCB-LMX.  
Zhao et al. (2007) concludeerde al in hun review over PCB, dat de mate van de negatieve invloed van 
PCB op werk gerelateerde uitkomsten varieert en dat daarmee de zoektocht naar moderators erg 
relevant is. De resultaten van het onderzoek betreffende hypothese 1 en 3, de directe relaties tussen 
PCB en de werk gerelateerde uitkomsten, ondersteunen de conclusie dat de zoektocht naar een 
moderator relevant is.  
Dat communicatie een rol speelt in psychologische contracten en PCB is duidelijk (Bankins, 2015; 
Guest & Conway, 2002). Goede communicatie over het contract (Guest & Conway, 2002) en een 
effectieve reparatiestrategie (Bankins, 2015) dragen bij aan herstel van het contract. In dit onderzoek 
werd veronderstelt, dat meer communicatie mogelijk zou betekenen, dat er communicatie is over de 
contractbreuk of dat er sprake zou kunnen zijn van een effectieve reparatiestrategie van het 
contract. Uit dit onderzoek blijkt echter niet dat dit per definitie het geval is. Zowel de frequentie van 
persoonlijke- als digitale communicatie blijkt in dit onderzoek geen significante invloed te hebben op 
de relatie tussen PCB en de diverse werk gerelateerde uitkomsten. Mogelijk is de inhoud van de 
communicatie dus belangrijker dan de communicatie op zich. Deze aanwijzing wordt ondersteund 
door onderzoek van Henderson et al. (2014). Verschillende specifieke communicatiestrategieën 
hebben namelijk, volgens dat onderzoek, een positieve werking op herstel van een PCB: 
boetedoening, verontschuldiging en rechtvaardiging. Ontkenning, waarvoor ook communicatie nodig 
is, werd als niet effectief bevonden. Guest en Conway (2002), spreken in aansluiting daarop, ook over 
goede communicatie en niet over communicatie op zich. Mogelijk heeft dus goede communicatie, of 
specifiek een effectieve strategie, wel invloed op de negatieve gevolgen van een PCB voor de diverse 
werk gerelateerde uitkomsten.  
Uit de resultaten blijkt overigens dat digitale communicatie en persoonlijke communicatie mogelijk 
verschillende concepten zijn, zoals verwacht vanuit de ‘media richness theory’ (Lengel & Daft, 1988). 
Het bleek namelijk niet mogelijk om communicatie als één concept te beschouwen naar aanleiding 
van de betrouwbaarheidsanalyses.  
5.3 Beperkingen van het onderzoek  
De interne validiteit van het onderzoek is duidelijk vastgesteld door het gebruik van gevalideerde 
schalen. Ook de betrouwbaarheid is groot omdat er gewerkt is volgens gangbare procedures, waarbij 
samengewerkt is in een studiegroep onder begeleiding van een docent.  
Beperkingen van het onderzoek liggen met name in de generalisatie van de resultaten. Het aantal 
koppels was uiteindelijk iets kleiner dan wenselijk. Een groot deel van de respondenten is werkzaam 
in hetonderwijs en bij de overheid, was hoger opgeleid en bovendien waren de respondenten niet 
random gekozen. Dat alles beïnvloedden de resultaten mogelijk. Voor vervolgonderzoek is het 
raadzaam om meer respondenten, vanuit diverse werkvelden, te gebruiken en deze random te 
selecteren.  
Bij het voorstel van dit onderzoek was een doel te onderzoeken of erkenning van de breuk door de 
schender van het psychologisch contract een modererende werking heeft. Bij het analyseren van de 
data bleek dat er onvoldoende data was om deze data te kunnen analyseren. Dit doordat 
respondenten de mogelijkheid hadden om aan te geven dat erkenning niet van toepassing was. 
Uiteindelijk is daarom gekozen voor het wijzigen van het onderzoek, naar het onderzoeken van de 
modererende werking van communicatiefrequentie, omdat hiervoor wel voldoende data beschikbaar 
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was. De beperking van dit onderzoek, in de eerste versie, was dus een groot aantal missende data. In 
vervolgonderzoek, is het raadzaam om de vragen betreffende erkenning zo te formuleren dat ze 
altijd beantwoord kunnen worden door de respondenten, onafhankelijk van of zij daadwerkelijk een 
contractbreuk hebben ervaren.  
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
Aandacht in organisaties voor het psychologisch contract en PCB specifiek, is ook op basis van de 
resultaten uit dit onderzoek, zeker gerechtvaardigd. Zowel werknemers als werkgevers ervaren 
gedurende de vijf weken gemiddeld een niet volledig vervuld contract. Welke mate van 
contractbreuk daadwerkelijk leidt tot consequenties voor de effectiviteit van leidinggevenden en 
werknemers, is niet vastgesteld. Uit eerdere onderzoeken blijkt wel degelijk dat contractbreuk een 
invloed kan hebben, met name op de werk gerelateerde uitkomsten van werknemers.   
Overeenstemming over het psychologisch contract en wederkerigheid in het vervullen van het 
contract zijn van groot belang voor zowel leidinggevende als werknemer, aldus Dabos en Rousseau 
(2004). Mogelijk heeft vooral de inhoud van communicatie over het contract, en niet perse de 
frequentie van communicatie, een grote invloed op het effect van PCB. Daarmee is bewustzijn over 
het bestaan van het psychologisch contract, bewustzijn over de schending van het contract en het 
kiezen van een strategie voor reparatie van het contract, relevant voor zowel leidinggevenden als 
medewerkers in de praktijk.  
5.5 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Dit onderzoek levert een bijdrage aan de wetenschap vanwege het vrij unieke design van het 
onderzoek: een dagboekstudie. Met dit design kon onderzoek worden gedaan naar de wisselwerking 
tussen leidinggevende en werknemer. Daarbij zijn in dit onderzoek twee perspectieven 
meegenomen: het perspectief waarin de leidinggevende het contract schendt, maar ook het 
perspectief waarin de werknemer het contract schendt. Juist de aandacht voor dit laatste perspectief 
maakt het onderzoek vernieuwend. De nadruk op wederkerigheid in dit onderzoek is van groot 
belang omdat het psychologisch contract grotendeels gebaseerd is op wederkerigheid (Dabos & 
Rousseau, 2004). Belangrijkste aanbeveling vanuit dit onderzoek is dan ook, om in de toekomst meer 
aandacht te besteden aan het perspectief waarin de medewerk het contract schendt, maar ook met 
name aan de wederkerigheid tussen de twee partijen in het contract.  
Uit de discussie volgt dat de mate waarin er sprake is van vervulling van het contract, of niet-
vervulling van het contract, mogelijk een grote invloed heeft op of er sprake is van een effect van de 
PCB op de werk gerelateerde uitkomsten. Dit vraagt om verder onderzoek waarin dit specifiek 
onderwerp is. Verschillende maten van vervulling en voldoende respondenten zijn daarbij een 
aandachtspunt.  
Ook na dit onderzoek is er nog altijd weinig bekend over hoe het psychologisch contract gerepareerd 
kan worden. Wel is duidelijk geworden dat niet perse de frequentie van communicatie een invloed 
heeft. Focussen op de inhoud van communicatie is dan ook een logisch vervolg.  
Kortom; dit onderzoek levert in ieder geval een bijdrage aan het op gang brengen van onderzoek 
naar het psychologisch contract als een fenomeen waarin wederkerigheid van groot belang is en 
waarin tijd een rol speelt. Voor de toekomst is het dan ook van belang meer onderzoek te doen naar 
de beide perspectieven van pcb. Verdere aanwijzingen voor vervolgonderzoek liggen op het gebied 
van het meten van pcb, de invloed van communicatie en de invloed van erkenning van een 
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Bijlage 1: Operationalisatie van de variabelen 
  
Psychologische contractbreuk 
Schaal van Robinson en Morrison (2000) 
1. Almost all the promises made by my employer during recruitment have been kept so far 
(reversed) 
2. I feel that my employer has come through in fullfilling the promises made to me when I was 
hired (reversed) 
3. So far my employer has done an excellent job of fulfilling its promises to me (reversed) 
4. I have not received everything promised to me in exchange for my contribution 
5. My employer has broken many of its promises to me even though i’ve upheld mine 
Items voor vragenlijst werknemer na vertaling en aanpassing aan wekelijkse meting: 
1. Bijna alle beloften die gemaakt zijn door mijn leidinggevende tijdens mijn selectieperiode 
voor deze baan, zijn deze week nagekomen (omgekeerd gescoord) 
2. Ik heb het gevoel dat mijn leidinggevende zijn beloftes afgelopen week is nagekomen, zoals 
overeengekomen toen ik werd aangenomen (omgekeerd gescoord) 
3. Afgelopen week is mijn leidinggevende zijn beloftes volledig nagekomen (omgekeerd 
gescoord) 
4. Ik heb afgelopen week niet alles gekregen wat me is beloofd in ruil voor mijn inspanningen 
5. Mijn leidinggevende heeft veel van zijn beloftes afgelopen week verbroken, terwijl ik de 
mijne wel ben nagekomen 
 
Items voor vragenlijst leidinggevende na vertaling en aanpassing aan wekelijkse meting: 
1. Bijna alle beloften die gemaakt zijn door de werknemer tijdens de selectieprocedure voor 
deze baan, zijn deze week nagekomen (omgekeerd gescoord) 
2. Ik heb het gevoel dat de werknemer zijn beloftes afgelopen week is nagekomen, zoals 
overeengekomen toen deze werd aangenomen (omgekeerd gescoord) 
3. Afgelopen week is de werknemer zijn beloftes volledig nagekomen (omgekeerd gescoord) 
4. Ik heb afgelopen week niet alles gekregen van de werknemer wat me is beloofd in ruil voor 
mijn inspanningen  
5. De werknemer heeft veel van zijn beloftes afgelopen week verbroken, terwijl ik de mijne wel 
ben nagekomen  
Performance  
Schaal Williams en Anderson (1991) te scoren door leidinggevende: 
1. Adequately completes assigned duties 
2. Fullfils responsibilities specified in job description 
3. Performs tasks that are expected of him/her 
4. Meets formal performance requirements of the job 
5. Engages in activities that will directly affect his/her performance evaluation 
6. Neglect aspects of the job he/she is obligated to perform (reversed) 
7. Fails to perform essential duties (reversed) 
Items voor vragenlijst leidinggevende na vertaling en aanpassing aan wekelijkse meting: 
1. De werknemer heeft afgelopen week adequaat zijn toegewezen taken voltooid 
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2. De werknemer heeft afgelopen week zijn verantwoordelijkheden genomen zoals omschreven 
in de functieomschrijving 
3. De werknemer heeft afgelopen week zijn taken uitgevoerd zoals van hem of haar verwacht  
4. De werknemer voldeed afgelopen week aan de formele prestatierichtlijnen van zijn baan 
5. De werknemer was afgelopen week betrokken bij activiteiten die direct positief effect 
hebben op zijn prestatiebeoordeling 
6. De werknemer heeft afgelopen week aspecten van zijn werk genegeerd die hij of zij verplicht 
is te doen (omgekeerd gescoord) 




Schaal van Cammann et al. (1979): 
1. All in all I am satisfied with my job 
2. In general, I don’t like my job (reversed) 
3. In general, I like working here 
 
Items voor vragenlijst werknemer na vertaling en aanpassing aan wekelijkse meting: 
1. Ik ben tevreden met mijn baan 
2. Ik vind mijn baan niet leuk (omgekeerd gescoord) 
3. Ik vind het leuk om hier te werken 
 
Leader-member- exchange 
Schaal van Graert en Scandura (1984):  
1. Do you know where you stand with him/her... do you usually know how satisfied he/she is 
with what you do?  
2. How well does he/she understand your job problems and needs?  
3. How well does he/she recognize your potential?  
4. Regardless of how much formal authority he/she has built into his/ her position, what are the 
chances that he/she would use his/ her power to help you solve problems in your work?  
5. Again, regardless of the amount of formal authority he/she has, what are the chances that 
he/she would “bail you out,” at his/ her expense?  
6. I have enough confidence in him/her that I would defend and justify his/ her decision if 
he/she were not present to do so?  
7. How would you characterize your working relationship with him/her? (extremely ineffective- 
extremely effective) 
Items voor vragenlijst werknemer na vertaling en aanpassing aan wekelijkse meting: 
1. Heb je het gevoel dat je weet hoe tevreden je leidinggevende met je is? (nee totaal niet tot ja 
helemaal) 
2. Hoe goed begrijpt je leidinggevende jouw problemen en behoeftes? (totaal niet tot volledig) 
3. Hoe goed herkent je leidinggevende jouw potentie? (totaal niet tot volledig) 
4. Ongeacht van de invloed die je leidinggevende heeft in zijn of haar positie, wat zijn de kansen 
dat hij of zij, zijn of haar macht gebruikt om jou te helpen je problemen op te lossen in je 
werk? (erg klein tot heel groot) 
5. Ongeacht van de invloed die je leidinggevende heeft in zijn of haar positie, wat zijn de kansen 
dat hij of zij jou helpt ten koste van zichzelf? (erg klein tot heel groot) 
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6. Ik heb zo veel vertrouwen in mijn leidinggevende dat ik zijn of haar besluiten verdedig, ook 
als hij of zij niet in staat is dat te doen/afwezig is (zeer onwaarschijnlijk tot zeer 
waarschijnlijk) 
7. Hoe karakteriseer je jouw relatie met je leidinggevende/hoe effectief is jouw relatie met je 
leidinggevende? (zeer ineffectief tot zeer effectief) 
 
Communicatiefrequentie 
Items voor vragenlijst werknemer en leidinggevende:  
1. Hoe vaak heeft u deze week mondeling contact gehad met uw leidinggevende? (van geen 
enkele keer tot meerdere keren per dag) 
2. Hoe vaak heeft u deze week digitaal contact gehad met uw leidinggevende? (van geen enkele 
keer tot meerdere keren per dag) 
Controlevariabelen 
Items voor vragenlijst werknemer en leidinggevende:  
1. Wat is uw leeftijd?  
2. Hoe lang werkt u bij deze werkgever?  
3. Wat is uw hoogst genoten opleiding? (opties: geen/basisonderwijs, LBO/VMBO/MAVO, 
MBO/HAVO/VWO, HBO, WO) 
4. Wat is uw geslacht? (opties: man, vrouw) 
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Bijlage 2: output SPSS 
Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 
95% Confidence Interval 
Lower Bound Upper Bound 
Intercept 3,162314 ,532948 44,620 5,934 ,000 2,088650 4,235978 
GenderWN ,237157 ,156599 39,153 1,514 ,138 -,079555 ,553870 
AgeWN ,007631 ,008943 37,445 ,853 ,399 -,010482 ,025745 
OpleidingWN -,021447 ,078980 36,391 -,272 ,788 -,181566 ,138673 
TenureWN ,001208 ,009873 38,888 ,122 ,903 -,018763 ,021179 
Grand_PCBWNmeanT1 ,033703 ,183829 26,231 ,183 ,856 -,344000 ,411406 
CommWN_Comm1T1 ,159236 ,042499 106,208 3,747 ,000 ,074980 ,243492 
CommWN_Comm2T1 -,029000 ,046595 110,752 -,622 ,535 -,121334 ,063334 
Grand_PCBWNmeanT1 * 
CommWN_Comm1T1 
,057985 ,047941 72,036 1,210 ,230 -,037583 ,153553 
Grand_PCBWNmeanT1 * 
CommWN_Comm2T1 
-,048842 ,048986 26,250 -,997 ,328 -,149488 ,051804 
a. Dependent Variable: PerfInrolemeanT1. 
 
 
Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 
95% Confidence Interval 
Lower Bound Upper Bound 
Intercept 3,715722 ,609603 39,100 6,095 ,000 2,482784 4,948659 
GenderWN ,144135 ,177821 35,614 ,811 ,423 -,216638 ,504908 
AgeWN -,006311 ,010355 35,627 -,609 ,546 -,027320 ,014698 
OpleidingWN ,013428 ,092353 35,646 ,145 ,885 -,173938 ,200794 
TenureWN ,010465 ,011338 37,765 ,923 ,362 -,012492 ,033421 
Grand_PCBWNmeanT1 ,101758 ,203619 34,432 ,500 ,620 -,311854 ,515370 
CommWN_Comm1T1 -,000445 ,048617 113,824 -,009 ,993 -,096756 ,095867 
CommWN_Comm2T1 ,035825 ,057121 136,210 ,627 ,532 -,077133 ,148783 
Grand_PCBWNmeanT1 * 
CommWN_Comm1T1 
-,028697 ,055590 82,754 -,516 ,607 -,139269 ,081875 
Grand_PCBWNmeanT1 * 
CommWN_Comm2T1 
,078540 ,060607 53,834 1,296 ,201 -,042979 ,200059 




Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 
95% Confidence Interval 
Lower Bound Upper Bound 
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Intercept 2,080810 1,266657 86,408 1,643 ,104 -,437050 4,598670 
AgeLG ,004130 ,010670 39,809 ,387 ,701 -,017438 ,025698 
GenderLG ,180780 ,175111 43,408 1,032 ,308 -,172268 ,533828 
OpleidingLG ,067272 ,169918 42,537 ,396 ,694 -,275509 ,410053 
TenureLG -,011292 ,008945 40,544 -1,262 ,214 -,029364 ,006780 
PCBLGmeanT1 ,082135 ,223912 72,746 ,367 ,715 -,364146 ,528417 
CommLG_Comm1T1 ,042626 ,268091 110,226 ,159 ,874 -,488656 ,573907 
CommLG_Comm2T1 ,325549 ,379925 114,461 ,857 ,393 -,427048 1,078146 
PCBLGmeanT1 * 
CommLG_Comm1T1 
,019622 ,064528 107,375 ,304 ,762 -,108291 ,147536 
PCBLGmeanT1 * 
CommLG_Comm2T1 
-,058621 ,091768 119,599 -,639 ,524 -,240322 ,123081 
a. Dependent Variable: LMXmeanT1. 
 
 
 
 
 
